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Namen diplomskega dela z naslovom Vizija in organizacijska struktura družinskega podjetja 
Plastles, d. o. o. je bil preučiti in zapisati, kakšni sta vizija in organizacijska struktura podjetja 
ter s pomočjo anketnih vprašalnikov zapisati kodeks podjetja. Vsako podjetje se redno srečuje 
z vprašanji, kakšen je namen njegovega obstoja in kakšna je njegova prihodnost. Ponoven 
razmislek o identiteti podjetja Plastles, d. o. o. nam je dal nov zagon, da podjetju začrtamo 
novo pot in postavimo jasno vizijo, strategijo in cilje. Kodeks družinskega podjetja Plastles, 
d. o. o. je bil rezultat iskanja vrednot med vsemi zaposlenimi v podjetju. V raziskovanje o 
tem, katere vrednote pomenijo zaposlenim največ, so bili vključeni vsi zaposleni, saj s tem 
začutijo pripadnost podjetju. V teoretičnem delu diplomskega dela so opredeljeni pojmi vizija, 
poslanstvo, vrednote in etika. V eksperimentalnem delu diplomskega dela je predstavljeno 
podjetje Plastles, d. o. o. S pomočjo dveh anketnih vprašalnikov smo definirali vrednote 
zaposlenih. Prvi vprašalnik se je nanašal izključno na njihove osebne vrednote, drugi pa je bil 
namenjen izključno vrednotam, ki pripadajo podjetju. Ugotovili smo, da so delavnost, 
poštenost,  znanje, prilagodljivost in kreativnost ključne vrednote,  ki opisujejo naše 
družinsko podjetje, in na njihovi podlagi oblikovali kodeks družinskega podjetja Plastles, 
d. o. o. 
 




VISION AND ORGANIZATIONAL STRUCTURE OF THE FAMILY BUSINESS 
PLASTLES, D. O. O. 
 
The purpose of the diploma thesis entitled VISION AND ORGANIZATIONAL 
STRUCTURE OF THE FAMILY BUSINESS PLASTLES, D. O. O. was to examine and 
write down the vision and organizational structure of the Plastles, d. o. o. company. The 
feedbacks from the questionnaires served as the basis for the company’s code of conduct.  
Every company faces the question regarding the purpose of its existence and its future course. 
Rethinking the company’s identity has provided fresh impetus to chart a new path and set 
clear vision, strategy and objectives. The Plastles, d. o. o.’s Code of Conduct is the result of 
determining the values among all the company’s employees. The survey included everyone in 
order to give each and every individual a feeling of belonging to the company.  
The theoretical part of the thesis deals with the definition of the terms: vision, mission, values 
and ethics. The experimental part briefly presents the Plastles, d. o. o company. The values of 
the employees were defined with the help of two questionnaires. The first questionnaire was 
focused only on the personal values of the employees, while the second one dealt exclusively 
with the company’s values. The analysis of the both questionnaires provided clear information 
about the most important values, defining the family company. The result of the survey was 
the new company’s Code of Conduct. 
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Vsako podjetje mora redno preverjati veljavnost svoje vizije, poslanstva in strategije. V 
družinskem podjetju Plastles, d. o. o. takšnega rednega preverjanja nismo izvajali, zato se nam 
je ob tokratnem razmišljanju o naši prihodnosti porodilo kar nekaj vprašanj. Začeli smo 
razmišljati o vprašanjih, kot so: zakaj obstajamo, kakšni so naši cilji, kaj nam je pomembno, 
kaj nas žene naprej, po čem se razlikujemo od drugih, v čem smo najboljši in kaj je naša 
glavna dejavnost.  
Sistematično razmišljanje o poslanstvu, vrednotah in viziji podjetja usmerjata dve klasični 
potrebi, in sicer potreba po iskanju smisla in potreba po ohranjanju obstoječega stanja (1). 
O vrednotah, viziji in poslanstvu se lahko razpravlja na različne načine ter v različnih krogih. 
Razprava lahko poteka med vsemi zaposlenimi ali samo pri posamezniku. Dejstvo, da smo 
vključili zaposlene v razpravo, ima zelo pozitivne učinke nanje, saj s tem čutijo pripadnost 
podjetju. Zvišuje se tudi njihovo zadovoljstvo. 
Družinsko podjetje Plastles, d. o. o. je podjetje, ki ima trenutno pet redno in pet občasno 
zaposlenih. Nova vizija, poslanstvo in strategija podjetja lahko le-to naredijo še boljše in 
produktivnejše. 
Z določitvijo vizije, poslanstva in strategije damo podjetju identiteto, značaj in okvir, ki 
podjetje označuje ter mu hkrati nudi oporo, ko se znajde na prelomnih točkah odločanja. 
Vizija, poslanstvo in strategija nam pomagajo pri pomembnih vprašanjih, kot sta npr.: v 
katero smer naj se širi in razvija podjetje ter kako naj privablja nove kupce, sodelavce, 
partnerje … Vizija, poslanstvo in strategija so varovala, ki zagotavljajo, da gredo razvoj 
podjetja in zaposleni v skupno smer. 
Pri jasni in skupni identiteti podjetja ne gre za to, da bi vsi razmišljali enako. Nasprotno, 
jasno, konstruktivno in kakovostno soočenje različnih pogledov in razmišljanj je lahko ključni 
element vizije podjetja, torej njegove identitete.  
Kodeks je za podjetje pomemben in nadvse koristen, saj je vodilnim v podjetju in zaposlenim 
v trdno oporo ter vodilo v zadevah, ko se je treba odločati, kako naprej oziroma kaj je prav in 
kaj narobe. Previdni moramo biti, da kodeks ne postane cokla v razvoju podjetja, če ga na 
primer ne uporabljamo po pameti, ampak po strogo zapisanih besedah. Ko zaznamo, da je 
treba kodeks spremeniti, to storimo. 
Namen diplomskega dela je definirati poslanstvo in vizijo družinskega podjetja Plastles, d. o. 
o. ter zapisati kodeks in vrednote, po katerih želimo delovati.   
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2 TEORETIČNI DEL 
Z jasno in natančno razpravo o viziji, poslanstvu in vrednotah dobimo več dejstev, ki jih 
lahko uporabimo pri sedanjem in prihodnjem delovanju podjetja, saj dobro vplivajo na 
njegovo delovanje. Omogočajo razjasnitev nedefiniranih in nejasnih ciljev, izboljšajo ozračje 
v podjetju in med zaposlenimi. Razmišljanje o identiteti je nujno potrebno, saj s tem sprožimo 
vprašanje o smislu delovanja podjetja. Potreba po smislu je eno izmed najpomembnejših in 
tudi najmočnejših človeških gibal.  
Če se v podjetju nikoli ne vprašamo o smislu in identiteti, se ne moremo opredeliti, v čem 
smo drugačni od ostalih podjetij, kaj nam je skupno, kaj so naše prednosti, kaj je naše glavno 
vodilo.  
Vključevanje vseh zaposlenih v razpravo o teh in drugih pomembnih vprašanjih pozitivno 
vpliva na njihov odnos do podjetja. Pomembno je, da nam lahko zaposleni sami povedo, 
katere vrednote jim pomenijo veliko, in da nam jasno povedo, kakšna je njihova vizija 
podjetja.  
Razmišljanje o vrednotah, viziji in poslanstvu lahko uspešno dopolnjuje vodenje ter strateško 
planiranje in je potencial, na katerem temelji uspešnost podjetja. 
 
2.1 Opredelitev pojma »vrednota« 
Vrednote so ponotranjena merila posameznika za presojanje, katero ravnanje je pravilno in 
katero napačno. 
Vrednotam se načeloma nikoli ne odrečemo in poznamo več vrst vrednot, kot so 
premoženjske in negmotne, na primer moč, dobrota, oblast. Vrednote nastajajo postopoma in 
počasi. S preizkušanjem različnih ravnanj in usmeritev se odločamo za vrednote, ki so nam 
vedno znova v korist. 
Vrednote si običajno ustvarimo v otroštvu in mladih letih. Vrednote, ki jih bomo vzeli za 
svoje v otroštvu in mladih letih, je kasneje težko nadomestiti z novimi. Del jih torej 
pridobimo v otroštvu, del pa skozi življenje. Podoben način ali sistem pridobivanja vrednot 
velja tudi za podjetje. 
Vrednote nastajajo iz preizkušanja in reševanja problemov ali izkustev v življenju. Vse to nas 




Pojem vrednote ima v podjetju veliko težo, saj mu s tem daje neko smernico. Pomeni, kako in 
na kakšen način deluje podjetje do zaposlenih in do strank oziroma poslovnih partnerjev. 
Vrednote podjetja opisujejo njegova skupna prepričanja in načela. Kot preprosta življenjska 
pravila določajo našo skupno usmeritev in začrtujejo neke vrste smernice za vsakodnevno 
vedenje ljudi. Zaposleni moramo vedeti, za kaj se zavzema podjetje ter kakšno vedenje in 
delo ceni, saj bomo s tem lažje podpirali te vrednote pri svojem delu in ravnanju. Velikokrat 
so različni kritični dogodki tiste priložnosti, v katerih se najbolj očitno pokaže, katerim 
vrednotam sledi podjetje.  
Vrednote je zelo težko spreminjati. Potrebno je ogromno časa in zmožnosti. Težavnost 
spremembe je še večja, če je treba nekaj spremeniti resnično korenito, kot na primer navade 
ali kulturo ljudi. Prisotnost določene vrednote lahko zbledi samo takrat, ko gre resnično le še 
za preživetje. Dober menedžer bo v pestrosti vrednot našel priložnost, da bo to obrnil v prid 
podjetja (1). 
 
2.2 Opredelitev pojma »poslanstvo« 
Poslanstvo je opredelitev, ki pove, kaj podjetje ali organizacija hoče postati. Gre za navedbo 
stalnih namenov, poslovne filozofije, prepričanj, vrednot organizacije in poslovnih področij, s 
katerimi se bo ukvarjalo. 
Poslanstvo ima v vsakem podjetju točno določen namen. To pomeni, kaj je točno določeno 
osnovno poslovno področje, kako široka bo naša poslovna dejavnost in kje bomo našli sebi 
konkurenčno dejavnost. 
Poslanstvo je neke vrste navedba filozofije oziroma prepričanja svojega poslovnega področja. 
Pomeni dolgoročno vizijo podjetja. Poslanstvo podjetja naj bi govorilo o izdelkih in trgu. 
Velikokrat opredeljuje tudi lokacijo. 
Občutek poslanstva se dotika nekaj ključnih vprašanj, kot na primer: zakaj obstaja naše 
podjetje, kako opravlja storitve, kakšna načela in prepričanja vidimo zaposleni itd., saj se tu 
razumevanje poslanstva podjetja dopolnjuje z njegovimi vrednotami in vizijo. Razpravljanje o 
poslanstvu ima zelo dober in pozitiven vpliv na podjetje, zaposlene ter poslovne partnerje. Pri 
zapisovanju poslanstva lahko zaradi različnih želja in pojmov, ki se pojavijo med nami, 
nastane problem. Da resnično napišemo pravo izjavo poslanstva, moramo narediti temeljito 
razpravo o tem, kakšni so naši skupni cilji in interesi. Ko bomo resnično našli skupne interese, 
lahko zapišemo naše poslanstvo (1). 
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2.3 Opredelitev pojma »vizija« 
Vizija je zamisel nove in zaželene podobe organizacije v prihodnosti, ki jo je zlahka mogoče 
širiti po organizaciji in zunaj nje. 
Vizija je lahko preprosta in stvarna strategija organizacije ali podjetja, ki zelo koristi vsem, 
tako zaposlenim in poslovnim partnerjem kot tudi delničarjem. Vizija predstavlja neko novo 
pot za doseganje drugačnega in boljšega stanja v podjetju ter se lahko spreminja z novim 
vodstvom. Sprememba vizije je nujna tudi takrat, ko je podjetje v resnih težavah. Vizija je 
torej privlačna in miselna predstava ter podoba, ki je usmerjena v prihodnost in nam daje 
uresničljive usmeritve ter cilje. Vizija mora temeljiti na trenutni resničnosti podjetja in biti 
nanjo navezana. Brez jasne navezanosti na stvarno stanje lahko postane le sanjarjenje in 
nemogoč cilj za podjetje, ki je podobno znanstveni fantastiki. Tako nimamo nikakršne 
možnosti za uresničevanje. Vizija je vedno posledica usklajenega delovanja možganov, 
čustev, uma in srca. Postane lahko motivacijski dejavnik, saj v nas krepi občutek pripadnosti 
in nam nudi neke vrste povezavo med sedanjim ter prihodnjim stanjem podjetja. Če želimo 
voditi podjetje, moramo nujno imeti vizijo. To je nekakšen kompas, ki nas vodi proti cilju. 
Vodja brez vizije je upravljavec. Svoje delo lahko opravlja najbolje, kar je možno, ampak 
ljudje mu ne bodo sledili, če ne bo imel vizije. Da so podjetja zelo uspešna in učinkovita, 
morajo imeti vodje in ne zgolj upravljavce. Spremembe morajo uveljavljati, še preden bodo v 
to prisiljeni (1). 
 
2.4 Opredelitev pojma »etika« 
Etika je veda, ki obravnava načela o dobrem in slabem ter norme za odločanje in ravnanje po 
teh načelih. Je tudi filozofija morale. 
Pojem etičnosti lahko razumemo kot filozofsko disciplino. Etičnost lahko razberemo oziroma 
razumemo kot splošno teoretično in racionalno utemeljevanje moralnosti. Beseda etika je 
sopomenka morali. Menedžerji smo izpostavljeni različnim vrstam etike, kot na primer etiki 
skupin, posameznikov, organizacij in dežel. Velikokrat smo podvrženi etičnim dilemam, saj 
se znajdemo v stiski, ko ne vemo, kako se odločiti. Velikokrat tudi nimamo časa za 
raziskovanje, odločimo se po svoji intuiciji. Takrat nam lahko kdo očita, da se nismo odločili 
moralno. Neposredno z etičnimi dilemami se ukvarjajo etični kodeksi. Obstaja zelo veliko 
kodeksov oziroma naborov načel, ki naj bi jih uporabljal vsak v svoji panogi. Obstajajo 
zdravniški kodeks, odvetniški kodeks, kodeks državnih uslužbencev, kodeks finančnih 
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delavcev, tajnic, univerzitetnih profesorjev, novinarjev, socialnih delavcev, obstaja tudi 
kodeks računovodij in finančnih delavcev. Menedžerski kodeksi so sorazmerno novi. Obstaja 
pa mnogo starejši, če ne celo najstarejši kodeks oziroma nabor pravil, ki se je pojavil v 
religijah. Eden izmed teh je prav gotovo deset krščanskih zapovedi (3). 
 
2.5 Opredelitev pojma »organizacijska struktura« 
Organizacijska struktura je formalni sistem razčlenitve in razporeditve delnih nalog po 
izvrševalcih ter organizacijska ureditev njihovih medsebojnih odnosov v celotni organizaciji. 
Organizacijska shema ali organigram je grafična ponazoritev strukture organiziranosti. S 
shemo lahko prikazujemo oddelke, delovne skupine in delovna mesta v organizaciji (3). 
Da bi organizacijska struktura delovala nemoteno, je ključno, da dobro in pravilno 
organiziramo naše ljudi ter naloge, ki jim pripadajo. 
Mnenja o prednostih in slabostih organizacijske strukture so različna. Prednost je v tem, da 
shema ponazarja zaposlenim, kako se posamezni deli oziroma oddelki prilagajajo drug 
drugemu in v kakšnem odnosu so do celotnega podjetja ali organizacije. V primeru jasne in 
nazorne organizacijske strukture takoj vemo, kam se lahko v primeru težav in nejasnosti 
obrnemo ter kdo je odgovoren za posamezni segment. Jasna organizacijska struktura je v 
izredno pomoč tudi menedžerjem, saj takoj vidijo, kje so posamezne šibke oziroma kritične 
točke v opravljanju posameznih nalog. Glavna slabost organizacijske sheme je, da je le kos 
papirja, ki ne more pokazati vsega. Ne zmore nam pokazati, kje točno je kritična točka. 








● kolegialno in 
● amorfno. 
Sama organizacijska shema prikazuje porazdelitve, naloge, linije avtoritete in ravni 
menedžmenta. Porazdelitev organizacijske sheme prikazuje vsak oddelek v organizaciji, ki je 
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odgovoren za posamezno področje dela. Linija avtoritete nam prikazuje, kateri položaji so 
nadrejeni in podrejeni drugim. Ravni menedžmenta prikazujejo, kako je v organizacijski 
strukturi prikazana upravljalno-vodstvena hierarhija od na primer predsednika uprave do 
oddelčnih menedžerjev. 
 
2.6 Organizacijska kultura in njen vpliv na komunikacijo ter način dela 
 
2.6.1 Organizacijska kultura 
Organizacijska kultura kaže način delovanja organizacije. Lahko rečemo, da je to osebnost 
podjetja, ki jo oblikujejo prepričanja, vrednote in pravila, ki jih opazujemo pri članih 
organizacije in v sami organizaciji. Organizacijska kultura se v podjetjih in organizacijah s 
časom spreminja. Danes opažamo trend preobrazbe organizacij iz tradicionalnih s 
tradicionalno organizacijsko kulturo v moderne z moderno organizacijsko kulturo. Lastnosti 
tradicionalne in moderne organizacijske kulture so prikazane v preglednici 1. 
 
Preglednica 1: Razlika med tradicionalno in moderno organizacijsko kulturo (2) 
Tradicionalna organizacijska kultura Moderna organizacijska kultura 
INDIVIDUALIZEM − pomembna sta 
posameznik in njegovo strokovno znanje. 
Značilno je, da prevladujejo konflikti in 
tekmovalni odnosi. 
TIMSKO DELO − pomembni sta sodelovanje in 
zavezništvo. Prevladujejo sodelovalni odnosi. 
USMERJENOST NA PROCESE − vlada 
velika usmerjenost na procese, potek dela, 
podatke, pravila in birokracijo. 
USMERJENOST NA LJUDI − pomembni so 
zaposleni, saj vlada prepričanje, da so zaposleni 
kapital podjetja. Veliko težo dajemo razvoju, 
motivaciji in zadovoljstvu zaposlenih. 
REAKTIVNOST − vlada prepričanje, da se je 
na spremembe dobro pripraviti. Uspešno podjetje 
je tisto, ki se pravočasno odzove na spremembe. 
PROAKTIVNOST − pomembne so ideje in delo 







»nadaljevanje Preglednice 1« 
Tradicionalna organizacijska kultura Moderna organizacijska kultura 
TRUD − pomembni so trud, vložena energija, 
količina časa, ki ga zaposleni porabi za svoje 
delo, in količina njegovega dela. 
REZULTATI − pomembna je usmerjenost k 
rezultatom in pomembno postane doseganje 
ciljev. Cilji so transparentni, specifični, 
merljivi, jasno določeni in realni. Uspešnost 
zaposlenega se meri glede na doseganje 
organizacijskih ciljev. 
USMERJENOST VASE − značilno je, da se 
podjetja usmerjajo sama s sabo, s svojimi 
proizvodnimi in organizacijskimi procesi. 
Poskušajo vzpostaviti transparenten red 
znotraj tega. 
USMERJENOST NA STRANKE − 
ključnega pomena je usmerjenost na stranke, 
ker so ključni vir prihodkov podjetja. Vso 
pozornost usmerja na stranke, prilagaja se 
njihovim potrebam in kreira proizvode zanje. 
Bistveno manj se ukvarja z organizacijo 
notranjih procesov, z vzpostavljanjem 
discipline. Osredotoča se na to, da izpolni vsa 
pričakovanja strank in poslovnih partnerjev. 
VODSTVENI NADZOR − značilno je, da 
ima vodja nadzor nad delavci in dogajanjem, 
da nadzoruje delo in ima moč odločanja o vseh 
procesih v svojem resorju. 
DELITEV MOČI − značilna je delitev moči 
pri odločanju, saj je to potisnjeno na prvo 
frontno črto. Zagotoviti je treba čim hitrejše 
reakcije na potrebe in pričakovanja strank 
oziroma trga. Funkcija vodenja postaja širša in 
se razširi na operativne ravni pri sprejemanju 
odločitev o načinih za doseganje ciljev. 
SKRIVANJE ZNANJA − pomembno je, da 
strokovno znanje ohrani zase z namenom 
zvišati svojo lastno tržno vrednost. Natančno 
se ve, kdo je najboljši strokovnjak na katerem 
področju. 
DELITEV ZNANJA (učeča se organizacija) 
− znanje in informacije moramo deliti in 
razširiti hitro do vseh sodelujočih v projektu. 
Poudarjeno je skupno učenje in s tem nastaja 
učeča se organizacija, ki se je sposobna hitro 
prilagoditi spremembam, spodbuja inovacije 
in kreativno mišljenje. Tako ohranja 
konkurenčno prednost na trgu. 






»nadaljevanje Preglednice 1« 
Tradicionalna organizacijska kultura Moderna organizacijska kultura 
ZAŠČITA DELOVNEGA MESTA − 
bistveno si je zagotoviti dovolj moči, da 
ne more nihče poseči na določeno 
strokovno področje. 
PARTNERSKI ODNOSI − oblikujejo se 
na vseh ravneh, tako pri reševanju 
problemov in kreiranju novih rešitev kot 
pri delu na splošno. 
IZOGIBANJE TVEGANJU − poskušajo 
se izogibati poslovnim in ostalim 
tveganjem. Pomembne so stabilnost, 
predvidljivost in predvsem zadostna 
količina informacij ter podatkov, ki 
omogočajo pravilno odločitev. Napake v 
poslovnih odločitvah veljajo za strogo 
nezaželene in so razumljene kot poraz 
oziroma lahkomiselnost.  
UPRAVLJANJE S TVEGANJEM − 
zavedajo se tveganja, saj velja, da večje, 
kot je tveganje, večji je potencialni donos. 
Večkrat tvegajo na podlagi nezadostnih 
informacij in podatkov, vendar to počnejo 
zavestno in v kontekstu poslovnih tveganj. 
VERTIKALNA KOMUNIKACIJA − 
značilna je komunikacija od zgoraj 
navzdol, ko gre za dajanje navodil 
oziroma razdeljevanje delovnih nalog, ter 
komunikacija od spodaj navzgor, ko gre 
za poročanje o nalogah in težavah. 
KOMUNIKACIJA MED SODELAVCI 
− značilna je odprta komunikacija, to 
pomeni, da se informacije razširjajo po 
celotnem podjetju ali organizaciji, po vseh 
funkcijah in hierarhičnih ravneh. Tovrstna 
komunikacija spodbuja timsko 




2.6.2 Vpliv organizacijske kulture na motivacijo in organizacijsko ozračje 
zaposlenih 
Tip organizacijske kulture močno vpliva na vzdušje in ozračje v podjetju. V organizacijah s 
tradicionalno kulturo velja prepričanje, da ljudem ne moremo zaupati ter da jih je treba 
nadzorovati in usmerjati. V organizacijah z moderno organizacijsko kulturo opažamo velik 
poudarek na zaupanju med zaposlenimi, ki temelji na pretoku ter delitvi informacij in 
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podatkov med njimi. V moderni organizacijski kulturi velja prepričanje, da vsi zaposleni 
delujejo v prid podjetja. Ozračje v podjetju je močno odvisno od njegove organizacijske 
kulture. V tradicionalni organizacijski kulturi je vse bolj zaprto in naelektreno. Vsak deluje 
zase. Moderno organizacijsko ozračje je bolj sproščeno in sodelavci se med seboj sprejemajo 
(2). 
Organizacijsko kulturo povezujemo tudi z motivacijo zaposlenih. 
Motivacija pomeni splet silnic, ki vplivajo na človekovo vedenje in ga vzdržujejo (3). 
V tradicionalni kulturi zaposleni kažejo zelo nizko motivacijo za delo, saj velja nekakšno 
prepričanje, da od njih ni odvisno nič. O svojem delu ne razmišljajo, delujejo po navodilih 
nadrejenih. 
V moderni organizacijski kulturi delujejo vsi zaposleni za dosego skupnega cilja. Vplivajo 
lahko na določene procese in imajo določen vpliv na odločitve. Za svoje delo in prispevek k 
podjetju so nagrajeni. 
Motivatorji so dejavniki, ki izvirajo iz motiviranosti in povzročajo visoko stopnjo 






3 EKSPERIMENTALNI DEL 
Namen diplomskega dela je bil narediti premislek o podjetju, njegovih vrednotah, viziji, 
poslanstvu, strategiji in kodeksu ter jih zapisati na novo. Da bi zaposleni lažje definirali 
vrednote podjetja, so naprej premislili o osebnih vrednotah. Vrednotah, ki jih cenijo in želijo 
uporabljati. Ob tem smo se soočili z vprašanji o namenu in viziji podjetja ter naših 
kratkoročnih in dolgoročnih ciljih. Pričela se je oblikovati nova slika podjetja, ki bo pričelo 
živeti nove (do sedaj še nezapisane) vrednote, ki bodo podjetju dale novo vrednost in ga 
usmerjale na njegovi poti. 
 
3.1 Opis podjetja 
Podjetje Plastles, d.o.o. je družinsko podjetje, katerega začetki segajo v leto 1994. Začetek 
proizvodnje je povezan z brizganjem plastičnih mas. S širjenjem tržnega prostora se je 
pokazala tudi potreba po širjenju proizvodnje in večjem številu različnih strojev za brizganje 
plastičnih granulatov. V letu 2007 se je podjetje usmerilo še v dejavnost gostinstva in turizma. 
Od leta 2009 obratuje v sklopu podjetja Plastles, d.o.o. tudi Penzion in gostišče Makšar. 
Podjetje kljub zmanjšanemu trgu in manjšemu številu končnih kupcev uspešno sledi 
spremembam na trgu ter zahtevam kupcev.  
Matično podjetje Plastles, d.o.o. ter Penzion in gostišče Makšar imata skupno upravo oziroma 
vodstvo, nabavno službo in finančno službo. Vsaka enota ima svojo  proizvodnjo, storitev,  





Slika 1: Organigram podjetja Plastles, d. o. o. 
Slika 1 prikazuje strukturo podjetja Plastles,  d.o.o. ter Penziona in gostišča Makšar. 
V podjetju Plastles, d. o. o. je pet stalno zaposlenih oseb, in sicer direktor podjetja, vodja 
nabavno in finančne službe (ki je skupna obema enotama), vodja Penziona in gostišča Makšar 
in vodja enote Plastles, d. o. o. Občasno, po potrebi, v enoti Penziona in gostišča Makšar 
zaposlujemo še do pet oseb.  
Vsi zaposleni, tako stalno in občasno, prihajajo iz kraja, v katerem deluje podjetje. V tem 
(domačem) okolju je še vedno čutiti prisotnost vrednot. Te vrednote so pripadnost okolju, 
delavnost in tradicija. To, da prihajajo zaposleni iz istega okolja (kraja), ima za oblikovanje 
kodeksa podjetja lahko prednosti in tudi slabosti. Prednost je zagotovo delavnost in 
pripadnost okolju in ljudje dajejo velik pomen tradiciji. Kot slabost lahko štejemo, da nas 
morda včasih te vrednote preveč ovirajo. Da bi oblikovali kodeks podjetja, ki bi odražal 
vrednote in vizijo vseh zaposlenih, smo med zaposlenimi izvedli dve anketi. Na anketo so se 
















3.2 Opis ankete 
V raziskovalnem delu diplomskega dela smo med zaposlenimi izvedli dve anketi. Anketi smo 
poimenovali anketa A in anketa B. Namen anket je bilo definiranje osebnih vrednot 
zaposlenih in vrednot podjetja. 
Anketa A (priloga A) je bila namenjena definiranju osebnih vrednot zaposlenih, koliko in kaj 
jim pomeni katera od v anketi navedenih vrednot. Zanimalo nas je, katere vrednote najbolj 
cenijo.  
Anketa B (priloga B) je bila namenjena definiranju vrednot podjetja. Zanimalo nas je, kaj 
pomenijo zaposlenim v anketi predstavljene vrednote, ki so povezane z njihovim delom in s 
podjetjem. Katerim vrednotam naj bi sledili pri svojem delu, kaj jim pomeni vizija podjetja in 
kako želijo, da bi podjetje videla širša javnost.  
 
3.3 Analiza ankete 
 
3.3.1 Analiza demografskih podatkov 
Analiza demografskih podatkov anket A in B je predstavljena na slikah 2 in 3. Ker so 
anketiranci izpolnjevali obe anketi, so demografski podatki obeh anket enaki. 
Slika 2 prikazuje anketirance glede na spol in starost. Vidimo, da je večina zaposlenih 
ženskega spola (7 žensk, 3 moški). Največ žensk (4) je starih od 26 do 30 let. V starostni 
skupini od 20 do 25 let sta 1 ženska in 1 moški. V starostni skupini od 36 do 40 let je 1 
ženska. V starostni skupini od 41 do 45 let je 1 moški. V starostni skupini od 46 do 50 let je 1 
ženska, v starostni skupini od 51 do 55 let pa 1 moški. Stalno zaposlenih je pet oseb. V času 
povečanega obsega dela se nam pridružijo še štirje ali pet občasno zaposlenih. Zaposlujemo 
jih preko študentskega servisa. Zaposlovanje preko študentskega servisa je za nas trenutno 





Slika 2: Število anketirancev po spolu in starosti 
 
Slika 3 prikazuje razvrstitev anketirancev po izobrazbi. Vidimo, da je največ zaposlenih (5) 
končalo visoko šolo. Osnovnošolsko izobrazbo ima 1 zaposleni, 2 zaposlena imata srednjo in 
2 univerzitetno izobrazbo. 
 




3.3.2. Analiza ankete A 
Anketa A je bila namenjena definiranju osebnih vrednot zaposlenih. V anketi je bilo 
navedenih 35 vrednot, ki so jih anketiranci ovrednotili. Vsako vrednoto so ocenili z oceno od 
1 do 5. Vrednost 1 je pomenila najmanjšo in vrednost 5 največjo pomembnost. V anketi sta 
bili zastavljeni še dve  vprašanji odprtega tipa in sicer »Katere vrednote imajo ljudje, ki jih 
najbolj cenite?« in »Katere vrednote vam pomenijo največ?«. 
  
Na slikah od 4 do 6 so predstavljeni odgovori anketirancev na anketo A. Slika 4 prikazuje 
povprečno oceno, ki so jo anketiranci dali posamezni vrednoti. Tako ima med ocenjevanimi 
vrednotami najvišjo povprečno oceno vrednota etičnost (4,5). Sledita ji vrednoti ustvarjalnost 
in zdravje, ki sta ocenjeni s 4,3, humor in družabnost sta ocenjeni s 4,1, razum, odzivnost, 
odpuščanje in samostojnost pa so ocenjene s 4. Vrednote zaupanje, odgovornost in mir so bile 
ocenjene z oceno 3,9. Znanje, medsebojno spoštovanje, enakopravnost, doslednost in 
demokratičnost so bile ocenjene z vrednostjo 3,8. Vrednote vodenje, skupnost, prosti čas, 
lepota in estetika ter kakovost življenja so bile ocenjene s 3,7. Z oceno 3,6 so bile ocenjene 
vrednote tradicija, ohranjanje okolja in napredovanje. Z oceno 3,5 sta bili ocenjeni vrednota 
denar in imetje. Vrednote sožitje in sloga med ljudmi, pripadnost, osebna rast in razvoj, 
delavnost in inteligentnost so bile ocenjene s 3,4. Vrednote neodvisnost, gibanje, ambicije so 
bile ocenjene z oceno 3,3 ter kultura z oceno 2,8.  
Povprečne ocene osebnih vrednot zaposlenih nam med drugim razkrivajo tudi, kakšno 










Slika 5 prikazuje odgovore anketirancev na vprašanje »Katere vrednote imajo ljudje, ki jih 
najbolj cenite?«.  
Anketiranci so sami napisali vrednote, ki jih pripisujejo ljudem, ki jih najbolj cenijo. Vsak 
anketiranec je lahko napisal poljubno število vrednot. Slika prikazuje, kolikokrat je bila 
posamezna vrednota omenjena. 
Iz slike 5 je razvidno, da imajo ljudje, ki jih zaposleni najbolj cenijo, naslednje vrednote: 
predanost, ki se omeni 5-krat, delavnost, ki se omeni 4-krat, smisel za humor in znanje, ki se 
omenita 3-krat. Vrednote ambicioznost, ustvarjalnost, vodenje, poštenost, etičnost in razum so 
bile omenjene 2-krat. Družabnost, pravičnost, inteligentnost, profesionalnost, učinkovitost, 
odgovornost, sožitje, odpuščanje, samostojnost, osebna rast in razvoj, dostojanstvo ter 




Slika 5: Vrednote pri ljudeh, ki jih anketiranci najbolj cenijo in število, kolikokrat se 
posamezna vrednota omenja 
 
 
Slika 6 prikazuje odgovore na vprašanje »Katere vrednote vam pomenijo največ?«. 
Anketiranci so napisali poljubno število vrednot, ki jim pomenijo največ. Slika 6 prikazuje, 
kolikokrat je bila posamezna vrednota omenjena. 
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Največkrat omenjena vrednota je bila delavnost, ki je bila zapisana 4-krat, sledijo ji predanost 
in etičnost, ki sta bili zapisani 3-krat. Poštenost, odpuščanje, humor, kakovost življenja, 
zaupanje in odgovornost so bile zapisane 2-krat. Vrednote mir, tradicija, spoštovanje, zdravje, 
doslednost, razum, osebna rast in razvoj, sožitje in sloga, ustvarjalnost, demokratičnost, 
učinkovitost, vodenje, znanje, samostojnost, srčnost, pripadnost, ohranjanje okolja ter sloga so 








3.2.3. Analiza ankete B 
Anketa B je bila namenjena definiranju vrednot podjetja. Anketa je bila zasnovana na 
podoben način kot anketa A, ki se je navezovala na osebne vrednote. Anketiranci so 
ocenjevali 23 vrednot v povezavi s podjetjem. Anketiranci so vsako vrednoto ocenili z oceno 
od 1 do 5. Vrednost 1 je pomenila najmanjšo, 5 pa najvišjo pomembnost. V anketi so bila 
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zastavljena tudi tri odprta vprašanja: »Katere vrednote naj bi uresničevali vsak dan pri svojem 
delu in v skladu z njimi ravnali?«, »Kaj je za vas vizija podjetja?« in »Kako želimo, da bi 
podjetje videla širša skupnost?«. 
Slika 7 prikazuje povprečne ocene vrednot, ki se tičejo podjetja. S povprečno oceno 4,4 sta 
ocenjeni vrednosti poštenost in delavnost. Zdravje je ocenjeno s povprečno oceno 4,3. 
Etičnost in moralnost ter spoštovanje so ocenjene z oceno 4,2. Vrednote znanje, hitrost in 
prilagodljivost ter družina so ocenjene z oceno 4,1. Kakovost življenja, kreativnost in 
učinkovitost so ocenjene z oceno 4. S povprečno oceno 3,9 so bile ocenjene vrednote 
gospodarnost, humor, odgovornost, srčnost in zanesljivost. Vrednote nagrajevanje in plača, 
uporabniki in potrošniki, odpuščanje in dostojanstvo so bile ocenjene s povprečno oceno 3,8. 


















Slika 8 prikazuje odgovore na vprašanje »Katere vrednote naj bi vsak dan uresničeval pri 
svojem delu in ravnal v skladu z njimi?«. Vsak anketiranec je napisal poljubno število 
vrednot. Anketiranci so največkrat omenili vrednoto delavnost (7-krat), sledijo ji odgovornost 
(4-krat), spoštovanje (3-krat), kreativnost, učinkovitost, poštenost, plača, ambicije, 
gospodarnost, srčnost, humor, pripadnost in znanje (2-krat). Prilagodljivost, skrbnost, 




Slika 8: Vrednote, ki so pomembne za podjetje in ki naj bi jih anketiranci uresničevali 













Slika 9 prikazuje odgovore anketirancev na vprašanje »Kaj je za vas vizija podjetja?«. 
Anketiranci so napisali 14 odgovorov. Iz slike 9 je razvidno, da se največkrat omeni 
prilagodljivost (4-krat). Sledijo gospodarnost (3-krat), zanesljivost (2-krat), skladen razvoj (2-
krat) in pripadnost (2-krat). Vrednote, dostojanstvo, učinkovitost, znanje, spoštovanje, 




Slika 9: Odgovori anketirancev na vprašanje »Kaj je vizija podjetja?« in kolikokrat se 















Odgovori na vprašanje »Kako želimo, da bi podjetje videla širša skupnost?« so predstavljeni 
na sliki 10. Anketiranci so napisali 19 odgovorov. S slike 10 je razvidno, da so anketiranci 
največkrat omenili, da naj bi bilo podjetje prilagodljivo (6-krat). Sledita ji vrednoti 
zanesljivost (3-krat) in srčnost (2-krat). Vrednote kakovost, pristnost, ustvarjalnost, 
razumnost, ambicioznost, znanje, učinkovitost, poštenost, uspešnost, prepoznavnost, hitrost, 




Slika 10: Odgovori anketirancev na vprašanje »Kako želimo, da bi podjetje videla širša 













4 REZULTATI Z RAZPRAVO 
Vsako podjetje, ki posluje, se sreča z vprašanjem, kakšen je namen njegovega obstoja. 
Družinsko podjetje Plastles, d. o. o. ni nikoli imelo napisane vizije, poslanstva in svojih 
vrednot. S spreminjanjem in širjenjem dejavnosti je začela rasti tudi želja po takšnem zapisu. 
S tem, ko podjetju zapišemo vizijo, mu damo okvir, znotraj katerega naj bi delovali vsi, ki 
smo povezani z delovanjem podjetja. 
Da smo prišli do želenih rezultatov, smo izvedli dve anketi. Namen prve ankete je bil 
definirati osebne vrednote zaposlenih. 
Druga anketa je bila namenjena določitvi vrednot podjetja. Na podlagi rezultatov anket smo 
zapisali tudi kodeks podjetja. 
Glede na podane rezultate in ugotovitve lahko zaključimo, da ima podjetje zaposlen dober 
kader, ki je relativno mlad in ima vizijo. Čuti pa se, da vsi ne dihajo s podjetjem. Vsi 
zaposleni nimajo enakih ali podobnih vrednot kot vodilni, kar pa je dandanes povsem 
normalen pojav. Ugotovimo lahko, da mora vodstvo podjetja vložiti več energije v motivacijo 
zaposlenih. Želimo si, da bi napisani kodeks čim bolj uresničevali pri svojem delu in ravnali v 
skladu z njim. 
S pomočjo anketnih vprašalnikov in z njihovo analizo smo prišli do spoznanj o osebnih 
vrednotah zaposlenih in vrednotah podjetja. To nam je v pomoč pri razumevanju in 
oblikovanju dobrega delovnega tima. Anketna raziskava nam je bila v veliko pomoč pri 
oblikovanju smernic podjetja za prihodnost. 
 
4.1 Analiza ankete A 
Anketa A se je navezovala na osebne vrednote vsakega posameznika. Med osebnimi 
vrednotami so najbolj izstopale vrednote delavnost, humor, kakovost življenja, ustvarjalnost, 
zaupanje in znanje.  
Prva anketa je bila namenjena izključno posamezniku, da začne razmišljati o vrednotah, ki so 
zanj pomembne. Na podlagi osebnih vrednot lahko namreč določimo, katere vrednote so 
pomembne pri oblikovanju vrednot v povezavi s službo, sodelavci, znanci, z vsem, kar 
potrebujemo v življenju. 




Precej izstopajo vrednote, kot so predanost, smisel za humor, ambicioznost, etičnost, 




Slika 11: Primerjava vprašanj pri anketi A »Katere so vrednote, ki vam pomenijo 
največ?« in »Katere vrednote imajo ljudje, ki jih najbolj cenite?« 
 
Pri vprašaju »Katere vrednote vam pomenijo največ?« so zelo izstopale vrednote delavnost, 
predanost in etičnost. 
Pri tem vprašanju me je presenetilo to, da sta vrednoti zdravje in ustvarjalnost omenjeni samo 
1-krat, čeprav sta bili med vrednotami, ki so jih anketiranci ocenjevali z oceno od 1 do 5, 
uvrščeni precej visoko. Njuna povprečna ocena je bila 4,3. Podobno je tudi z vrednoto 





































delavnost (3,4). Menim, da se vrednote zdravja anketiranci premalo zavedajo. Morda je razlog 
skrit v tem, da so anketiranci mladi, ki jim je zdravje bolj samoumevno kot starejšim 
anketirancem.  
Na vprašanje »Katere vrednote imajo ljudje, ki jih cenite?« so bile vrednote, kot so 
družabnost, odpuščanje, samostojnost, odgovornost, medsebojno spoštovanje, osebna rast in 
razvoj, inteligentnost, ocenjene samo z ena. Večjo povprečno oceno so dobile, ko so bile 
ocenjene z oceno od 1 do 5. 
Precej enakovredne so si vrednote delavnost, etičnost, predanost in smisel za humor. 
Vse te vrednote so precej pozitivne in koristne za dober deloven tim. Morda so celo nujno 
potrebne za delovno učinkovitost. 
 
4.2 Analiza ankete B 
Anketa B je bila namenjena ugotavljanju vrednot, ki bi jih pripisali boljšemu delovanju 
podjetja. V anketi smo anketirancem zastavili tudi dve ključni vprašanji. Na podlagi 
rezultatov analize ankete B smo zasnovali kodeks družinskega podjetja Plastles, d. o. o. in 
vrednote, ki bi jih uresničevali vsak dan pri svojem delu. 
Med vrednotami so izstopale delavnost, poštenost, znanje, hitrost in prilagodljivost ter 
etičnost. Te vrednote so postale tudi vrednote našega družinskega podjetja Plastles, d. o. o. 
Na podlagi zastavljenih vprašanj in njihovih odgovorov smo prejeli dobre iztočnice za 
oblikovanje kodeksa podjetja. Kodeks je namenjen zaposlenim, strankam in vsem, ki so 
kakorkoli povezani s podjetjem Plastles, d. o. o. 
Kodeks nam narekuje pet temeljnih vrednot, ki naj bi jih uporabljali pri odločitvah in 
delovanju podjetja. Temeljna poglavja kodeksa so varnost in zdravje pri delu, varnost osebnih 
podatkov, poštenost in pregled poslovanja, upravljanje in varovanje premoženja ter 
komuniciranje. 
K varnosti in zdravju pri delu lahko največ pripomoremo sami zaposleni s tem, da dvigujemo 
svojo zavedanje o varnosti in zdravju pri delu ter da skrbimo za zdravo in varno okolje 
delovnega mesta, za širše okolje in pazljivost pri delu. 
Poglavje poštenost in pregled poslovanja je urejeno v skladu s pravili. Vsi izstavljeni in 
prejeti dokumenti so resnični. Vsi zaposleni morajo za vsako stvar izstaviti ali prejeti 
dokument in ga tudi podpisati. 
Premoženje varujemo dobro in z njim ravnamo zelo gospodarno. 
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Največji poudarek dajemo komunikaciji. Da s strankami komuniciramo prijazno, ne glede na 
njihov morebiten negativen pristop do nas, nam pomeni največ. Do strank moramo biti vedno 
prijazni. 
Največji težavi pri pisanju in upoštevanju kodeksa sta poštenost ter pregled poslovanja. Tukaj 
največji problem predstavlja ravno poslovanje z denarjem. Obstaja velika verjetnost kraje 
denarja in blaga.  
Vodilni v podjetju si v veliki meri prizadevamo, da bi zaposleni občutili pripadnost podjetju, s 
čimer bi pripomogli k zvišanju zavesti o poštenosti poslovanja.  
Na sliki 12 je prikazana primerjava osebnih vrednot in vrednot v podjetju. Enakovredni 
vrednoti sta odgovornost in zdravje. Pri osebnih vrednotah so bile boljše ocenjene ambicije, 
delavnost, spoštovanje in znanje. Pri vrednotah v podjetju so bile bolje ocenjene etičnost in 







































Slika 13: Primerjava treh vprašanj v anketi B: »Katere vrednote naj bi uresničevali 
vsak dan pri svojem delu in ravnali v skladu z njimi?«, »Kaj je za vas vizija podjetja?« 
in »Kako želimo, da bi podjetje videla širša javnost?«   
 
Anketa nam je podala zelo dobre povprečne vrednosti za vrednoti poštenost in delavnost. 
Vrednota nagrajevanje in plača je bila ocenjena samo s povprečno vrednostjo (3,8), kar je 
morda nekoliko nizka povprečna vrednost glede na ostale povprečne vrednosti vrednot. Za 
zaposlene je lahko plača izredno pomemben motivator. Tudi skupinsko delo ima zelo nizko 
povprečno vrednost (3,7), saj je za popoln uspeh zadovoljnega poslovnega partnerja 
velikokrat potrebno skupinsko sodelovanje. V celotni verigi procesa obravnavanja kupca ali 
poslovnega partnerja sta nujno potrebni timsko delo in sloga med zaposlenimi. Skupinsko 
delo je resnično nujno potrebno za celoten proces, vendar se ga zaposleni veliko premalo 
zavedajo.  
4.3 Kodeks podjetja Plastles, d. o. o. 
Organizacije in podjetja morajo imeti dokument o delovanju zaposlenih v podjetju, ki ga 
imenujemo kodeks. To je nabor priporočil obnašanja in pričakovanih ravnanj. Določa oziroma 
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narekuje smernice ravnanja, ki jih v določenih situacijah moramo upoštevati.  To pripomore k 
uspešnosti in ugledu podjetja (5). 
S svojim delom v podjetju Plastles, d. o. o. uresničujemo skupno vizijo, cilje in interese. 
Mednje sodijo delo, plačilo za opravljeno delo in socialna varnost. Da pridobimo ugled, 
delamo pošteno, v korist podjetja in smo nepristranski. Pazimo, da ne pridemo v nasprotje z 
interesi podjetja in sodelavcev. 




● prilagodljivost in 
● kreativnost. 
 
V podjetju Plastles, d. o. o. se trudimo delovati skladno s sprejetimi vrednotami, ki temeljijo 
na dobrih medsebojnih odnosih. Prevzamemo odgovornost in dajemo pobude za dober ter 
stalen razvoj. Dobre kreativne ideje podpremo z največjim navdušenjem in zadovoljstvom. 
Vsakodnevno smo na preži za novimi tehnologijami in sledimo smernicam. 
Kodeks podjetja je razdeljen na štiri sklope, ki so: 
● varnost in zdravje pri delu, 
● poštenost in preglednost poslovanja, 
● upravljanje in varovanje premoženja ter 
● komuniciranje. 
 
4.3.1 Varnost in zdravje pri delu 
V podjetju se zavedamo, da je za učinkovito in kakovostno opravljeno delo potrebno varno ter 
zdravju prijazno okolje. Naše zdravje je osnova za kakovostno življenje in delo. To lahko 
storimo z doslednim izvajanjem varnostnih ukrepov, s čimer zmanjšamo tveganje za nastanek 
poškodb ali zdravstvenih okvar. Dolžni smo si zagotoviti varno delovno okolje z ustrezno 
organiziranostjo delovnega procesa. Nenehno si dvigujemo zavest o pomenu varnosti in 





4.3.1.1 Zasebnost in varnost osebnih podatkov 
V podjetju Plastles, d. o. o. spoštujemo pravico do zasebnosti, saj je to ena izmed osnovnih in 
najpomembnejših človekovih pravic. Spoštujemo zasebnost zaposlenih in zagotavljamo 
varstvo osebnih podatkov.  
O strankah in naših poslovnih parterjih ne širimo nikakršnih informacij, naši dogovori pa so 
skrbno shranjeni in tajni. 
 
4.3.2 Poštenost in pregled poslovanja 
V poslovne knjige in listine vpisujemo samo resnične podatke, saj se zavedamo, da je 
drugačno ravnanje kaznivo. Transakcije izvajamo hitro in v skladu s svojimi pooblastili. 
Izvedene transakcije so poštene in resnične. Sprejemamo in izstavljamo samo tiste 
dokumente, ki so posledica dejanskih opravljenih storitev. Podatkov o transakcijah in 
poslovanju ne posredujemo nikomur razen izključno pooblaščenim osebam. 
 
4.3.3 Upravljanje in varovanje premoženja 
Premoženje podjetja Plastles, d. o. o. je stvarno, finančno ter intelektualno.  
S premoženjem podjetja je treba ravnati odgovorno. S premoženjem upravljamo gospodarno, 
preprečujemo njegovo poškodovanje, uničenje, izgubo, odtujitev in zlorabo. Stvarno 
premoženje strokovno vzdržujemo. 
 
4.3.3.1 Intelektualna lastnina 
Rezultate naše lastne ustvarjalnosti moramo še pred javno predstavitvijo ustrezno zavarovati, 
saj s tem preprečimo, da bi drugi uživali rezultate našega razvoja in avtorskega dela.  
V podjetju Plastles, d. o. o. se zavedamo, da predstavljajo podatki premoženjsko in 
konkurenčno prednost. Skrbno jih varujemo in hranimo. Delimo jih samo z osebami, ki jih 
potrebujejo za svoje delo. Podatki so poslovna skrivnost tudi po prenehanju opravljanja dela. 
Skrbno hranimo recepture in postopke izdelave nekaterih stvari. To ostane poslovna skrivnost 
tudi, ko nismo več zaposleni v podjetju. 
 
4.3.4 Komuniciranje 
Naša komunikacija je odprta, spoštljiva in dobronamerna. Znamo poslušati in se tako 
odzivamo na pozitivne ter negativne informacije. 
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Upoštevamo dogovorjene roke in spoštujemo medsebojne dogovore. Krepimo kulturo 
podajanja povratnih informacij tako, da sodelavcu predstavimo, kje je dober in kje je lahko še 
boljši. Pravočasno in argumentirano pohvalimo ter grajamo. 
Do sodelavcev smo prijazni, vljudni in jih ne šikaniramo. Cenimo jih ne glede na njihovo 
delovno mesto. Ne dopuščamo konfliktnega komuniciranja med sodelavci. Ne uporabljamo 
kletvic ali žaljivk. Komuniciramo vedno tako, da nikogar ne žalimo in ne prizadenemo. V 
podjetju ali zunaj njega o svojih sodelavcih nikoli ne govorimo neprimerno.  
Zunaj podjetja ne govorimo o ničemer, kar je povezano s podjetjem. 
Pri sporazumevanju s strankami upoštevamo osnovna načela poslovnega komuniciranja in 
poslovni bonton. Do strank imamo vedno spoštljiv odnos. V komunikaciji smo odzivni in 
hitri, tudi ko gre za reklamacijo. Vsako pritožbo razumemo kot priložnost, da postanemo 
boljši. Rešujemo jo skladno z našim internim predpisom. Stranki dajemo vedno zelo jasne in 
točne informacije ter ne prirejamo informacij, ki so ključne za njihovo odločanje. 
S strankami se pogovarjamo tako, da nas lahko tudi zaradi poslovne komunikacije priporočijo 
naprej. 
Strankam nikoli ne obljubimo nečesa, česar ne moremo izpolniti (5). 
 
 4.4 Vizija podjetja Plastles, d. o. o. 
Skozi čas se je vizija podjetja Plastles, d. o. o. spreminjala in dozorevala. Na začetku 
delovanja je bila vizija pridobiti zanesljivega kupca za svoje izdelke.  S pridobivanjem kupcev 
in zanesljivih poslovnih partnerjev se je  vizija razširila na  povečanje proizvodnje in števila 
izdelkov. S časom je pričela zoreti ideja o dodatni dejavnosti. Ko je prišlo do uveljavitve in 
razširitve ideje o penzionu ter gostišču, se je vizija podjetja ponovno spremenila. Vizija 
Penziona in gostišča Makšar je, da bi svojo ponudbo izboljšali in še nadgradili. Želimo si in 
strmimo k zadovoljstvu strank oziroma gostov. Lahko bi rekli, da je skupna vizija obeh vej 
podjetja Plastles, d. o. o., da bi obdržali trenutne kupce in z njimi razvili nove ali še izboljšane 





4.5 Poslanstvo podjetja Plastles, d. o. o. 
Z delovanjem podjetja se je spreminjalo tudi njegovo poslanstvo. Prva osnovna ideja 
poslanstva je bila zadovoljiti vse potrebe po določenih izdelkih za kakovostno zasteklitev 
oken. Z leti so se spreminjali načini izdelovanja zasteklitve in pokazala se je potreba po 
zagotovitvi vseh izdelkov za potrebe stavbnega pohištva. Z razširitvijo dejavnosti podjetja na 
dejavnost gostinstva se je tudi poslanstvo podjetja spremenilo. Danes se vsaka stran 
družinskega podjetja Plastles, d. o. o. trudi po svojih močeh. Vsi si želimo zadovoljstva 
kupcev in vseh poslovnih partnerjev. In danes je naše poslanstvo zagotavljanje celostnih in 
iskanje ustreznih kreativnih rešitev na področju gostinstva in brizganja plastičnih mas.  
 
5 ZAKLJUČKI 
Vsako podjetje, ki posluje, mora imeti jasno izražen namen svojega obstoja. Družinsko 
podjetje Plastles, d. o. o. ni imelo nikoli napisane vizije, poslanstva in vrednot. S 
spreminjanjem in širjenjem dejavnosti je v podjetju začela rasti tudi želja po takšnem zapisu. 
S tem, ko v podjetju zapišemo vizijo, poslanstvo in vrednote, mu damo okvir, znotraj katerega 
naj bi delovali vsi, ki so povezani z delovanjem podjetja. 
Vrednote družinskega podjetja Plastles, d. o. o. so: delavnost, poštenost, znanje, 
prilagodljivost in kreativnost. 
Vizija se spreminja, kot se spreminjamo ljudje, in naša vizija je obdržati trenutne kupce, 
poslovne partnerje in z njimi razviti nove ali še izboljšane artikle in proizvode. 
Poslanstvo družinskega podjetja je zagotavljanje celostnih in iskanje kreativnih rešitev na 
področju gostinstva in brizganja plastičnih mas. 
Pomembni so motivacija zaposlenih, njihova kreativnost ter pripadnost podjetju. To bi dosegli 
z novimi idejami in jih tudi uresničevali. Vodilni v podjetju si prizadevamo, da zaslužek ne bi 
bil najpomembnejši dejavnik motivacije. Želimo si, da bi bili motivacijski dejavniki 
delovnega časa kakovostno preživet čas, osebna rast ter razvoj in da bi s tem dvignili 
kakovost življenja. Želimo si, da bi napisani kodeks čim bolj uresničevali pri svojem delu in 
ravnali v skladu z njim. Prizadevali si bomo, da nam bo vedno nekako v bližini. Nadrejeni 
bomo vedno opozarjali zaposlene, da jim s časoma pride v podzavest. Kodeks ima šibke 
točke, ker se ga zaposleni ne zavedajo dovolj. Že sedaj, ko ni bilo napisanega kodeksa, so se 
zaposleni premalo zavedali zdravja in varnosti pri delu, kar se je pokazalo pri anketiranju. 
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Največji pokazatelj je bilo vprašanje »Katere so vrednote, ki vam pomenijo največ?«, saj je 
samo en anketiranec odgovoril, da je to zdravje. 
Želja nadrejenih je, da bi s svojim delom in mišljenjem pripomogli k podjetju, da bi tiste 
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Priloga A: Anketni vprašalnik za osebne vrednote 
Pozdravljeni, 
sem študentka na Oddelku za tekstilstvo Naravoslovnotehniške fakultete Univerze v 
Ljubljani. Pripravljam diplomsko nalogo z naslovom Organizacijska struktura in vrednote 
družinskega podjetja Plastles, d. o. o. V okviru diplomske naloge izvajam tudi anketo med 
zaposlenimi. 
Vljudno vas prosim, če si lahko vzamete nekaj minut časa in anketo izpolnite. 
V tej anketi nas zanima, kakšne so vaše osebne vrednote. 
 
Anketo izpolnite tako, da pri vsaki vrednoti obkrožite številko, ki najbolje odraža pomen 
določene vrednote za vas, pri čemer pomeni: 
 
1 – najmanj pomembna in 5 – najbolj pomembna. 
 
AMBICIJE 1 2 3 4 5 
GIBANJE 1 2 3 4 5 
SAMOSTOJNOST 1 2 3 4 5 
INTELIGENTNOST 1 2 3 4 5 
DELAVNOST 1 2 3 4 5 
DEMOKRATIČNOST 1 2 3 4 5 
DENAR IN IMETJE 1 2 3 4 5 
DOSLEDNOST 1 2 3 4 5 
DRUŽABNOST 1 2 3 4 5 
ENAKOPRAVNOST 1 2 3 4 5 
ETIČNOST 1 2 3 4 5 
HUMOR 1 2 3 4 5 
KAKOVOST 
ŽIVLJENJA 
1 2 3 4 5 
KULTURA 1 2 3 4 5 
LEPOTA, ESTETIKA 1 2 3 4 5 
MEDSEBOJNO 
SPOŠTOVANJE 
1 2 3 4 5 
MIR 1 2 3 4 5 
NAPREDOVANJE 1 2 3 4 5 
NEODVISNOST 1 2 3 4 5 
ODGOVORNOST 1 2 3 4 5 
ODPUŠČANJE 1 2 3 4 5 
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ODZIVNOST 1 2 3 4 5 
OHRANJANJE 
OKOLJA 
1 2 3 4 5 
OSEBNA RAST IN 
RAZVOJ 
1 2 3 4 5 
PREDANOST 1 2 3 4 5 
PROSTI ČAS 1 2 3 4 5 
RAZUM 1 2 3 4 5 
SKUPNOST 1 2 3 4 5 
SOŽITJE IN SLOGA 
MED LJUDMI 
1 2 3 4 5 
TRADICIJA 1 2 3 4 5 
USTVARJALNOST 1 2 3 4 5 
VODENJE 1 2 3 4 5 
ZDRAVJE 1 2 3 4 5 
ZAUPANJE 1 2 3 4 5 





Katere vrednote imajo ljudje, ki jih najbolj cenite? 
 
 
Katere so vrednote, ki vam pomenijo največ? 
 
SPOL : M  Ž 
STAROST: 











Priloga B: Anketni vprašalnik za vrednote podjetja 
Pozdravljeni, 
sem študentka na Oddelku za tekstilstvo Naravoslovnotehniške fakultete Univerze v 
Ljubljani. Pripravljam diplomsko nalogo na temo Organizacijska struktura in vrednote 
družinskega podjetja Plastles, d. o. o. V okviru diplomske naloge izvajam tudi anketo med 
zaposlenimi. 
 Vljudno vas prosim, če si lahko vzamete nekaj minut časa in anketo izpolnite. 
 
Anketo izpolnite tako, da pri vsaki vrednoti obkrožite številko, ki najbolje odraža pomen 
določene vrednote v podjetju, pri čemer pomeni: 
1 – najmanj pomembna in 5 – najbolj pomembna. 
 
AMBICIJE 1 2 3 4 5 
DELAVNOST 1 2 3 4 5 
GOSPODARNOST 1 2 3 4 5 
HUMOR 1 2 3 4 5 
KAKOVOST ŽIVLJENJA, 
UGODNA KLIMA 
1 2 3 4 5 
NAGRAJEVANJE, PLAČA  1 2 3 4 5 
ODGOVORNOST 1 2 3 4 5 
OHRANJEVANJE OKOLJA 1 2 3 4 5 
SKUPINSKO DELO, 
SODELOVANJE 
1 2 3 4 5 
UPORABNIKI, 
POTROŠNIKI 
1 2 3 4 5 
ZDRAVJE 1 2 3 4 5 
ZNANJE 1 2 3 4 5 
HITROST, 
PRILAGODLJIVOST 
1 2 3 4 5 
KREATIVNOST IN 
UČINKOVIT 
1 2 3 4 5 
37 
 
SRČNOST 1 2 3 4 5 
ZANESLJIVOST 1 2 3 4 5 
PRIPADNOST 1 2 3 4 5 
POŠTENOST 1 2 3 4 5 
ETIČNOST, MORALNOST 1 2 3 4 5 
ODPUŠČANJE 1 2 3 4 5 
SPOŠTOVANJE 1 2 3 4 5 
DOSTOJANSTVO 1 2 3 4 5 






Katere vrednote naj bi uresničevali vsak dan pri svojem delu in ravnali v skladu z njimi?  
 
Kaj je za vas vizija podjetja? 
 
Kako želimo, da bi podjetje videla širša skupnost? 
 
 
SPOL : M  Ž 
STAROST: 




osnovnošolska poklicna visoka višja univerzitetna 
 
 
 
 
